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Hodnoceni jako systém, ne formular

Jak nastavit funkcni
systém v praxi

Funk¢ni hodnotici systém nevznikd zavedenim formuld¥e ani
jednordzového skoleni. VyZzaduje propojeni prdce s lidmi, cili

i kulturou organizace. Jak nastavit zpétnou vazbu, hodnoceni

a odmérnovdni tak, aby podporovaly rozvoj zaméstnancii i kvalitu

sluzby?

B Text: Mgr. Tatdna Plechdckovd,
lektorka a konzultantka ¥izeni
a rozvoje lidi v socidlnich sluzbdch

lepseni soucasné praxe ne-
1ze hledat v jednotlivych na-
strojich, ale v systematickém
ptistupu, ktery propojuje
analyzu, procesy i organiza¢ni kulturu.
Zakladem je analytickd faze, tedy zjisténi
skute¢nych potfeb zaméstnanct i vedou-
cich pracovnik a mapovéani jejich kompe-
tenci. Na tuto f4zi musi navazovat vytvore-
ni prostoru pro pravidelna setkavani, ktera
neslouzi pouze ke kontrole, ale predevsim
jako postupny trénink podavani a p#ijima-
ni zpétné vazby.

Hodnotici rozhovor by mél byt vyus-
ténim prubézné komunikace, nikoliv je-
jim nahrazenim. Pokud je veden kvalitné,
je konkrétni, opfeny o fakta, zaméteny
na budoucnost a dava prostor obéma stra-
nam. Jeho vystupem by meéla byt jasna
dohoda o dal$im postupu. Zasadni je pt¥i-
tom prace se zpétnou vazbou — popisovat
chovani misto hodnoceni osoby, ovéfovat
misto predpoklddani a konkretizovat mis-
to zobectiovani. Smyslem neni zaméstnan-
ce ,ohodnotit“, ale posunout jeho vykon
a kompetence. Uznat silné stranky jedince
a ,zvédomit” ty slabsi.

Jednim z néstroji, ktery pomédha pte-
konat jednostrannost hodnoceni, je také
360° zpétna vazba. Ta ptindsi pohled nejen
nadtizeného, ale i kolegti ¢i podiizenych,
a umoziiuje komplexnéjsi vnimani kom-
petenci. ZvySuje objektivitu hodnoceni,
podporuje sebereflexi a pomaha jasné ko-
munikovat o¢ekavani organizace, oviem
je zaroven administrativné a ¢asové narol-
néjsi.

Hodnoceni musi byt dale propojeno se
stanovovanim cild a konkrétnich ukazate-
It tspéchu, které umozni sledovat posun
v ¢ase. Soucasné je nezbytné definovat jas-
na hodnotici kritéria ve vztahu k pracovni-
mu vykonu, osobnimu pfistupu, interakci
s druhymi a u vedoucich pracovnika také

ke kompetencim v oblasti vedeni. Zasad-
nim predpokladem funkénosti systému
je vzdélavani viech zaméstnanci, vietné
managementu, v principech poskytovani
zpétné vazby, protoze ta je vidy oboustran-
na.

Organizace by proto méla p#ijmout
spole¢nou dohodu o oteviené a bezpeiné
komunikaci, kde je zpétna vazba vnima-
na jako béznda soulast spoluprace, nikoliv
jako néstroj kontroly nebo sankce. Teprve
v tomto prostfedi mize hodnoceni plnit
svou skute¢nou roli.

Hodnoceni v socidlnich sluzbach by ne-
mélo byt vnimano jako formalni povinnost
vyplyvajici z legislativy, ale jako strategicky
nastroj tizeni kvality sluzby. Organizace,
které dokazi propojit hodnoceni, zpétnou
vazbu, rozvoj a odméovéni, ziskavaji ne-
jen stabilnéjsi tymy, ale i vyssi kvalitu po-
skytovanych sluzeb.

1 Tipy autorky na zavér

Zavadéni funkéniho systému hodnoceni
a zpétné vazby neni jednorizovy krok, ale
proces, ktery vyzaduje ¢as, trpélivost a du-
slednost. Z praxe se pfitom ukazuje nékolik
principt, které mohou organizacim tento
proces vyrazné usnadnit.

Je vhodné zacdit tréninkem pozitivni
zpétné vazby, protoZze pravé ta byva pro
zaméstnance i vedouci ¢asto pirekvapivé
obtizna. Ocenéni pfitom tvoti zdklad bez-
pe¢ného prostfedi, na kterém lze stavét
dalsi praci se zpétnou vazbou. Kli¢ovou roli
hraje vedeni organizace — vedouci pracovni-
ci musi jit ptikladem. Jednim z funkénich
krokt muze byt naptiklad sbér anonymni
zpétné vazby na management prostfednic-
tvim jednoduchého online dotazniku. Ten
muZe postupné otev¥it cestu k bezpe¢nému
sdileni a pozdéji i k oteviené, neanonymni
komunikaci.

Dulezité je také zménit zplsob, jakym se
zpétnou vazbou pracujeme. Pokud zamést-
nanec obdrzi kritickou zpétnou vazbu,
nemél by ji automaticky vracet zpét nebo
se obhajovat. Smyslem neni ,vyhrat argu-
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ment, ale porozumét situaci. S tim souvisi
i schopnost ptipustit jinou optiku a respek-
tovat, Ze ruzni lidé mohou stejnou situaci
vnimat odli§né. Zpétnou vazbu je zaroven
potfeba nebrat osobné - je soucasti profes-
niho fungovéni a pat#i k odpovédnosti kaz-
dého pracovnika.

Funkéni systém stoji také na férovosti
a transparentnosti. Hodnoceni by se méli
alastnit vSichni zaméstnanci bez vyjimky,
pti¢emz kritéria se mohou lisit podle pozi-
ce, ale samotny proces by mél byt jednotny.
Organizace by se zarovent mély ptipravit
na pocate¢ni odpor. Zavadéni zmény v ob-
lasti komunikace a hodnoceni ptirozené
vyvolava nejistotu a obavy, a proto je potte-
ba potitat s tim, Ze cely proces miZe trvat
nékolik mésici, nékdy i déle nez rok.

Zisadni je také uvédoméni, Ze neexis-
tuje univerzalni model. Hodnotici systém
je funkéni pouze tehdy, pokud je ,sity
na miru“ konkrétni organizaci - jeji veli-
kosti, zaméreni, strategii i sloZeni tymu.
Pievzeti cizich formuld#d nebo metodik
muze byt ldkavé a rychlé feseni, ale bez p¥i-
zpusobeni kontextu organizace zpravidla
nevede k ofekdvanému efektu. n
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